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摘 要 近年 来 ， 随 着 高 等 教育 的 普及 和 经 济 环境 变化 ,组 织 中 员工 感知 的 资质 过 剩 现象 愈 发 普遍 ， 引 发 了 
越 来 越 多 企业 管理 者 和 学 者 的 关注 和 讨论 。 然 而 以 往 有 关 员 工资 质 过 剩 感知 的 研究 主要 聚焦 于 对 组 织 内 成 员 
工作 态度 或 行为 的 影响 ， ee 特别 是 如 何 对 工作 家 庭 关 系 产 生 影响 ， 
尚 缺 乏 系 统 研究 。 为 了 更 深入 地 探讨 员工 资质 过 剩 感知 的 影响 ， 本 研究 从 员工 个 体 的 工作 -家 庭 关 系 和 其 配偶 


的 家 庭 -工作 关系 两 方面 ,探讨 了 员工 资质 过 剩 感 知 的 工作 场所 外 溢出 效应 和 交叉 影响 。 上 有 具体 而 言 ， 第 一 ， 基 
于 认 知 评价 理论 ， MET RLF CGT 家 庭 冲突 的 “ 悖 论 " 中 介 模 型 ， 从 而 揭示 其 潜在 的 双 
刃 剑 效应 ; 第 二 ,基于 工作 -家 庭 增益 模型 ， 探 讨 员工 资质 过 剩 感知 对 其 工作 -家 庭 增益 的 双 路 径 机 制 和 边界 


条 件 ; PZ, 结合 交 叉 效应 和 性 别 角 色 导 向 理论 ， REITT 基质 过 剩 感 知 对 其 配偶 家 庭 -工作 冲突 和 家 庭 - 工 
作 增 益 的 交叉 效应 模型 ， 明 确 员工 性 别 与 性 别 角色 导向 的 双重 调节 作用 ， 从 而 深化 并 拓展 员工 资质 过 剩 感 知 
的 工作 外 影响 研究 。 相 关 发 现 不 但 有 助 于 从 不 同 理论 视角 揭示 员工 资质 过 剩 感知 对 工作 家 庭 关 系 的 影响 ， 丰 
富 现 有 理论 基础 ， 同 时 也 将 为 企业 的 管理 实践 提供 建议 。 

关键 词 ”资质 过 剩 感知 ,工作 -家 庭 冲 突 ， 工 作 - 家 庭 增益 
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1 问题 提出 质 高 于 所 从 事 的 岗位 要 求 ， 中 国 尤 其 高 达 近 50% 
Zh 1., 2021)。 当 个 体感 知 到 自己 的 资质 (如 
SMI KIM Em ace Zone ct als 2021). AERAR AE A BR 
知识 .技能 和 工作 经 验 等 ) 高 于 工作 本 身 的 要 求 时 ， 
民生 洒 品 质 、 强 化 就 业 优先 政策 、 促 进 高 质量 充 就 会 导致 “资质 过 剩 感知 (Perceived overqualification)” 
分 就 业 ， 提 出 了 新 要 求 和 新 部 署 。 然 而 近年 来 , 随 
现象 (Lee et al., 2021; Maynard et al., 2006)。 
着 高 等 教育 的 普及 化 和 全 球 经 济 发 展 速度 放 组 ， T T 
NaN — 学 者 们 对 员工 资质 过 剩 感知 的 影响 进行 了 较 
社会 用 人 需求 出 现 萎 缩 , 个 体 求职 择业 竞争 更 为 5 rer 
ent eben 为 广泛 的 探索 。 一 方面 员工 资质 过 剩 感 知 会 对 
激烈 ， 从 而 使 得 越 来 越 多 求职 者 在 择业 时 向 下 兼 自身 和 企业 造成 诸多 负面 影响 ， 如 降低 员工 的 工 
容 ， 从 事 低 于 其 自身 知识 、 技 能 、 经 验 水 平 的 工 $ 


作 和 岗位 。 如 清华 北大 等 高 校 毕业 生 从 事 房地产 PREE Arvan et al, 2019) 和 组 织 公民 行为 ( 际 
o =f ay a 

、 mle 等 , 2017)， 引 发 离职 行为 (Erdogan & Bauer, 
中 介 工 作 ， 武 汉 大 学 毕业 生 做 清洁 工 等 。 据 统计 ， 


; 2009)、 反 生产 行为 (Liu et al., 2015)、 时 间 侵 占 行 
z 5 KA 为 其 资 
全 球 各 国家 或 地 区 均 有 较 大 比例 的 员工 认为 其 资 为 ( 赵 李 晶 等 ,2019) 和 网 络 倦 仍 等 (Cheng et al., 


2020); 另 一 方面 也 有 学 者 们 逐渐 认识 到 了 员工 
资质 过 剩 感知 的 潜在 积极 作用 ， 如 在 特定 条 件 下 ， 
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2021; SH 等 , 2018)、 建 言行 为 (Erdogan et al., 
2020)、 组 织 公 民 行 为 和 工作 绩效 等 (Hu et al., 
2015). SAM, 这些 已 有 研究 普遍 聚焦 于 探索 员工 
资质 过 剩 感知 对 其 组 织 内 工作 态度 或 行为 的 影 
向 。 但 对 于 个 体 来 说 ,除了 工作 场景 ， 家 庭 场景 也 
是 个 人 生活 的 重要 组 成 部 分 , 工作 家 庭 两 个 场 域 
共同 构成 了 一 个 生态 系统 。 工 作家 庭 关 系 的 好 坏 
对 于 个 体 的 幸福 感 、 生 活 满意 度 以 及 工作 生产 力 
都 具有 重要 影响 (Miller et al, 2022; Ng et al., 
2019)。 由 于 工作 中 通讯 工具 应 用 和 弹性 工作 制 的 


愈 发 普及 ， 导 致 了 工作 与 家 庭 生活 
糊 ， 这 意味 着 工作 情境 中 感知 的 资 
对 其 工作 产生 影响 ,也 可 能 影响 其 
此 ， 有 必要 探索 个 体 资质 过 剩 感知 


的 界限 逐渐 模 
质 过 剩 不 仅仅 
的 工作 外 溢出 


效应 ， 即 对 其 工作 家 庭 关 系 是 否 及 如 何 产生 影响 
(Erdogan et al., 2020)。 已 有 研究 探讨 ， 员 工 感 知 的 
资质 过 剩 一 方面 可 以 使 他 们 从 事 充 分 或 过 度 胜 任 
的 工作 ， 从 而 有 更 多 时 间 和 精力 去 承担 家 庭 职责 ， 
减少 了 工作 对 家 庭 的 冲突 (Erdogan et al., 2011)。 
另 一 方面 ,也 可 能 因为 知识 、 技 能 无 法 充分 施展 
会 引发 负面 情绪 ， 从 而 破坏 家 庭 工作 平衡 (Liu & 
Wang, 2012)。 以 上 争议 暗示 着 员工 资质 过 剩 感知 
可 能 会 通过 “ 那 论 "路径 对 员工 工作 家 庭 平衡 产生 
ALJ EHEH (Culbertson et al., 2011). 

现 有 研究 在 员工 资质 过 剩 感知 及 其 影响 结果 
的 探讨 上 已 经 取得 了 一 定 进 展 ， 然 而 ， 仍 存在 一 
些 值 得 探索 的 问题 。 第 一 ， 目 前 关于 员工 资质 过 
剩 感 知 对 其 工作 -家 庭 关 系 的 影响 依然 停留 在 理 
论 探 讨 上 ,存在 较 大 探索 空间 并 缺少 实证 检验 
(Culbertson et al., 2011)。 与 此 同时 ， 已 有 的 理论 研 
究 也 仅 局 限于 员工 的 工作 -家 庭 冲 突 ， 而 对 其 他 
工作 家 庭 关 系 如 工作 -家 庭 增益 缺乏 系统 研究 。 壬 
于 工作 -家 庭 冲 突 ( 资 源 有 限 性 导致 工作 给 家 庭 带 
来 的 冲突 ) 和 工作 -家 庭 增益 (工作 中 获取 的 资源 
可 以 提升 其 在 家 庭 中 的 表现 ) 是 两 种 最 具 代 表 性 
的 工作 -家 庭 关 系 ， 是 连接 工作 与 家 庭 的 重要 中 
枢纽 带 (Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & 
Powell, 2006)。 因 此， 本 研究 将 分 别 基于 认 知 评价 
理论 (Lazarus & Folkman, 1987) 和 工作 -家 庭 增益 
模型 (Greenhaus & Powell，2006) 探 究 并 检验 员工 
资质 过 剩 感知 对 工作 -家 庭 冲 突 和 工作 -家 庭 增益 
的 影响 机 制 及 边界 条 件 。 

第 二 ， 现 有 研究 仅 关 注 了 资质 过 剩 感 对 员工 


自身 的 影响 ,忽略 了 其 对 配偶 产生 的 交叉 效应 
(Cross-over effect), Westman (2001) 提 出 某 一 个 体 
的 体验 或 心理 状态 会 影响 到 处 于 同一 环境 的 其 他 
个 体 ， 即 产生 交叉 效应 ,家 庭 作为 一 个 系统 ， 家庭 
成 员 之 间 必 人 然 会 相互 影响 (Bowen, 1974)。 一 些 研 
究 也 提 到 员工 的 资质 过 剩 感 知 会 对 其 家 庭 、 朋 友 
等 社会 群体 产生 影响 , 但 目前 仍然 缺少 相应 实证 
人 研究 (Pedulla & Newman, 2011)。 除 此 以 外 , 工作 
与 家 庭 之 间 的 影响 是 双向 的 ， 除 工作 -家 庭 冲突 / 
增益 外 ,也 存在 家 庭 - 工 作 冲 突 / 增 益 。 当 员工 感知 
到 自己 过 度 胜任 当下 工作 时 ,他 可 能 会 将 额外 的 
时 间 、 精 力 等 资源 用 于 为 其 配偶 提供 更 多 的 支持 ， 
如 主动 承担 更 多 家 庭 责任 ,鼓励 并 给 配偶 提供 建 
设 性 意见 ,这些 支持 性 行为 会 减轻 配偶 的 家 庭 生 
活 对 工作 角色 的 冲突 ， 并 使 配偶 更 好 地 应 对 工作 
上 的 挑战 ， 即 产生 家 庭 -工作 增益 (Greenhaus et al., 
2012; Zhang et al., 2020)。 然 而 ,资质 过 剩 的 家 庭 
成 员 是 否 会 为 其 配偶 提供 更 多 支持 也 取决 于 其 性 
别 角 色 和 性 别 角 色 导 向 。 根 据 性 别 角色 导向 理论 
(Korabik et al., 2008),“ 男 主 外 女 主 内 ”的 传统 性 别 
分 工 和 新 时 代 下 的 性 别 角色 导向 会 影响 个 体 对 家 
庭 、 工 作 角 色 分 工 的 认 知 (Hernandez Bark et al., 
2022)， 从 而 影响 他 们 在 工作 、 家 庭 之 间 的 资源 配 
置 。 基 于 此 ,本 研究 将 结合 交叉 效应 和 性 别 角色 
导向 理论 探究 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 的 家 庭 - 
工作 冲突 和 家 庭 -工作 增益 的 影响 。 

为 了 解决 以 上 重要 但 缺乏 探讨 的 问题 ,本 研 
究 拟 通过 系统 的 实证 研究 从 员工 个 体 的 工作 -家 
关系 和 其 配偶 的 家 庭 -工作 关系 两 方面 ,探讨 
工资 质 过 剩 感知 的 工作 场所 外 游 出 效应 和 交叉 
响 。 具 体 而 言 ， 第 一 ， 基 于 认 知 评价 理论 ,构建 
工资 质 过 剩 感知 对 其 自身 工作 -家 庭 冲突 的 “ 迟 
论 ” 中 介 模 型 从 而 其 揭示 潜在 的 双 刃 剑 作 用 ; 第 
=, 根据 工作 -家 庭 增益 模型 ,探讨 员工 在 职场 中 
的 资质 过 剩 感知 会 如 何 通 过 工具 性 路 径 和 情感 性 
路 径 对 其 家 庭 领域 产生 增益 效应 ; 第 三 ,结合 交 
又 效应 和 性 别 角 色 导 向 理论 (Korabik et al., 2008), 
构建 并 检验 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 - 工 
作 冲 突 和 家 庭 - 工 作 增益 的 交叉 效应 模型 ， 揭 示 
支持 配偶 的 过 程 机 制 ， 明 确 员 工 性 别 与 性 别 角色 
导向 的 双重 调节 作用 ， 从 而 深化 并 拓展 员工 资质 
过 剩 感知 的 工作 外 影响 研究 。 
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2 文献 综述 


2.1 资质 过 剩 感知 的 研究 现状 
211 资质 过 剩 感知 的 概念 界定 

资质 过 剩 的 概念 由 教育 过 度 或 不 充分 就 业 演 
变 而 来 。 基 于 不 同学 科 背 景 ， 学 者 们 将 资质 过 剩 
分 为 客观 资质 过 剩 (Objective overqualification) 和 
主观 资质 过 剩 (Perceived overqualification) 两 种 视 
角 。 客 观 资 质 过 剩 是 指 员 工 的 客观 资质 条 件 ， 如 
受 教育 程度 、 能 力 和 工作 经 验 等 高 于 工作 本 身 的 
需求 ， 是 一 种 客观 事实 。 客 观 资质 过 剩 的 测量 瑟 
以 通过 参考 工作 设计 或 对 比 岗位 说 明 书 ， 比 较 个 
体 实际 拥有 的 与 特定 岗位 所 要 求 的 知识 、 技 能 和 
教育 水 平等 之 间 的 差距 而 获得 。 而 主观 资质 过 剩 ， 
即 资质 过 剩 感知 ， 强 调 的 是 个 体 认 为 自己 所 拥有 
的 资质 条 件 (如 教育 水 平 ,能力 或 经 验 ) 高 于 工作 要 
求 (Maynard et al., 2006). 
由 于 个 体感 知 体验 往往 比 客观 现象 对 心理 体 
验 有 更 加 直接 和 强烈 的 影响 (Maynard & 
Parfyonova，2013)， 且 客观 资质 过 剩 测 量 忽 略 了 
资质 过 剩 感知 者 的 复杂 性 ， 因 此 主观 资质 过 剩 在 
组 织 管理 学 或 认 知 心理 学 研究 中 得 到 了 更 为 广泛 
的 应 用 。 因 此 ,本 研究 将 从 资质 过 剩 感知 视角 切 
人 开展 进一步 研究 。 


2.1.2 ”资质 过 剩 感知 的 结果 研究 

资质 过 剩 感知 作为 一 种 个 体 的 主观 知觉 感受 ， 
会 影响 个 体 的 态度 和 行为 等 方面 。 首 先 , 在 工作 
态度 或 心理 状态 方面 , 已 有 文献 普遍 发 现 了 资质 


过 剩 感 知 的 负面 影响 。 当 员工 感受 到 资质 过 剩 时 ， 
会 认为 自己 的 知识 、 技 能 没有 在 组 织 中 得 到 充分 
发 挥 ， 同 时 当前 岗位 上 的 工作 内 容 也 并 非 自 己 所 
愿 ， 因 此 会 降低 其 工作 满意 度 (Arvan et al., 2019; 
Maynard et al., 2015; Zhang et al., 2022) 和 职业 满 
意 度 (Erdogan et al., 2020). 同样 地 ， 人 研究 也 发 现 这 
类 员工 的 组 织 承 诺 感 会 所 有 下 降 (Harari et al., 
2018)， 且 心理 契约 遭 到 破坏 ( 程 豹 等 , 2021)。 资 
质 过 剩 感知 的 员工 还 会 因 自 主权 的 被 剥夺 感 而 产 
生 情 绪 耗竭 ， 进 而 影响 其 心理 和 生活 幸福 感 
(Erdogan et al., 2018)。 

其 次 ,感知 资质 过 剩 的 员工 在 态度 和 心理 上 
的 消极 反应 也 会 进一步 影响 到 其 行为 。 人 研究 发 现 ， 
资质 过 剩 感知 的 增强 会 引发 更 差 的 情感 体验 ， 如 
产生 被 剥夺 感 和 不 满 情绪 ， 这 些 负面 的 心理 状态 
会 进一步 导致 较 高 的 离职 率 (Erdogan & Bauer, 


2009)、 反 生产 行为 (Liu et al., 2015; Schreurs et al., 
2020) 、 知 识 隐藏 行为 Khan et al., 2022; Li et al., 
2022; Wu et alL，2022)、 工 作 脱 离 行为 ( 李 伟 等 ， 
2020) 并 降低 工作 绩效 ( 丁 天 维 等 ,2022; KEE 
等 , 2019)。 最 后 ,资质 过 剩 感知 也 会 破坏 工作 场所 
人 际 关系 ,这些 员工 会 因为 其 资质 优越 感 而 与 同 
事 格 格 不 人 ， 从 而 导致 人 际 冲突 (Deng et al., 2018)。 

近年 来 ,学 者 们 发 现 资质 过 剩 感知 并 非 总 会 
导致 负面 影响 ,并 逐渐 开始 探讨 其 积极 作用 。 部 
分 研究 发 现 资质 过 剩 感知 对 员工 创造 力 的 潜在 积 
极 作 用 (Dar et al., 2022; Lin et al., 2017; BR 等 ， 
2019; 林 世 豪 等 , 2022; 张建平 等 , 2020)， 如 研 
究 发 现 资质 过 剩 的 员工 拥有 完成 本 职工 作 之 外 的 
能 力 和 经 验 ， 因此 在 一 定 条 件 下 会 进行 工作 重 逆 
以 改变 当下 工作 情况 ， 而 工作 重 塑 可 以 促进 员工 
的 创造 力 (Lin et al., 2017)。 在 建言 方面 ， 当 资质 过 
剩 的 员工 认为 自身 与 组 织 高 度 匹 配 时 ， 他 们 会 更 
愿意 将 其 过 剩 的 资质 用 于 角色 外 行为 ， 如 为 同事 
提供 有 价值 的 建议 或 意见 等 (Duan et al.，2022; 
Erdogan et al., 2020)。 褚 福 舌 等 人 (2018) 揭 示 了 在 
新 员工 与 领导 和 同事 的 互动 过 程 中 ,新 员工 资质 
过 剩 会 对 其 组 织 公 民 行为 和 主动 行为 产生 双 刃 剑 
作用 。 在 工作 绩效 方面 ,学 者 们 也 发 现 员工 资质 
过 剩 感知 的 潜在 积极 作用 (Hu et al., 2015; Lee 
et al., 2021; van Dijk et al., 2020 )。 如 当 感 知 资质 
过 剩 的 员工 意识 到 团队 其 他 成 员 也 拥有 过 剩 资 质 
时 , 会 认为 自己 的 工作 具有 更 重要 的 意义 和 更 高 
水 平 的 个 人 -组 织 匹配 度 ， 从 而 提高 个 体 的 角色 
内 和 角色 外 绩效 (Hu et al., 2015)。 
2.1.3 ”资质 过 剩 感知 的 相关 理论 
根据 文献 回顾 ， 目 前 研究 资质 过 剩 感知 最 为 
常用 的 三 种 理论 为 相对 剥夺 理论 (Crosby，1984)、 
个 体 - 工 作 匹 配 理论 (Liu et al.，2015) 和 自我 评价 
视角 (Erdogan et al., 2020). 

基于 相对 剥夺 理论 (Crosby 1984), AMRI 
会 导致 工作 被 相对 剥夺 感 ， 从 而 带 来 对 个 人 和 组 
织 的 负面 影响 。 已 有 研究 验证 了 相对 剥夺 感 在 员 
工资 质 过 剩 感知 和 个 人 幸福 感 (Erdogan et al., 
2018) 以 及 愤怒 和 敌意 (Smith & Pettigrew, 2015) 之 
间 的 中 介 作 用 。 

基于 个 体 - 工 作 匹 配 理论 (Maynard et al., 
2006; Maynard & Parfyonova, 2013), 资质 过 剩 体 
现 了 一 种 个 人 与 工作 之 间 的 不 匹配 ,尤其 是 个 人 
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需求 -工作 供给 之 间 的 不 匹配 ， 这 种 不 匹配 往往 
会 带 来 态度 或 工作 结果 上 的 负 向 影响 。 例 如 资质 
过 剩 感知 带 来 的 个 人 需求 -工作 供给 不 匹配 感 会 
降低 员工 的 组 织 自尊 ， 引 发 对 工作 现状 的 不 满 情 
绪 ， 进 而 导致 反 生 产 行为 (Liu et al., 2015)。 杨 伟 文 
和 李 超 平 (2021) 的 元 分 析 研 究 也 发 现 资质 过 剩 感 
与 消极 角色 外 行为 ( 反 生 产 行 为 、 离 职 ) 显 著 正 相关 。 
基于 自我 评价 视角 (Deng et al., 2018; Erdogan 
et al., 2020)， 资 质 过 剩 是 剩余 技能 和 资质 的 体现 ， 
会 带 来 积极 的 自我 评价 。 如 Zhang 等 人 (2016) 发 
现 资质 过 剩 感知 会 提高 员工 的 角色 广度 自我 效能 
感 (Role-breadth self-efficacy)， 进 而 增加 员工 的 主 
动 行 为 。 同 样 地 , Deng 等 人 (2018) 发 现在 一 定 情况 
F, 员工 资质 过 剩 感知 是 一 种 对 个 人 能 力 的 积极 
自我 评价 ， 这 种 积极 评价 会 带 来 更 高 的 同事 社会 
接纳 。 
22 ”资质 过 剩 感知 和 工作 家 庭 关 系 的 相关 研究 
本 小 结 重点 回顾 了 资质 过 剩 感知 对 工作 家 庭 
关系 影响 的 相关 研究 。 其 中 ,工作 家 庭 冲突 和 工 
作家 庭 增益 是 两 种 最 为 常见 的 工作 家 庭 关系 。 工 
作家 庭 冲突 基于 角色 理论 ,描述 了 个 体 因 资源 有 
限 性 而 导致 工作 、 家 庭 角色 需求 之 间 产 生 冲 突 
(Greenhaus & Beutell, 1985)。 从 定义 可 以 看 出 其 
具有 双向 性 ， 既 有 工作 对 家 庭 的 冲突 (工作 -家 庭 
MR), 也 包括 家 庭 对 工作 产生 的 冲突 (家 庭 - 工 作 
冲突 )。 除 了 根据 冲突 的 方向 进行 分 类 ,学 者 们 也 
根据 冲突 的 来 源 进 行 了 分 类 , 分 为 基于 时 间 、 压 
力 和 行为 的 三 种 冲突 (Greenhaus & Beutell, 1985)。 
基于 时 间 的 冲突 (Time-based work family conflict) 
是 指 个 体 在 工作 (家 庭 ) 中 投入 的 时 间 会 挤占 其 在 
家 庭 ( 工 作 ) 中 投入 的 时 间 ， 从 而 影响 家 庭 ( 工 作 ) 责 
任 的 完成 ,引发 冲突 ; 基于 压力 的 工作 家 庭 冲 突 
(Strain-based work family conflict) 是 指 个 体 在 某 
一 领域 中 感受 到 的 压力 或 紧张 情绪 会 影响 到 另外 
一 个 领域 的 角色 和 责任 ; 基于 行为 的 工作 家 庭 冲 
突 (Behavior-based work family conflict) 是 指 个 体 
在 某 个 领域 出 于 角色 需要 而 形成 的 行动 模式 , 不 
仅 不 适用 于 另 一 领域 的 和 角色， 而 且 还 有 可 能 引发 
角色 行为 之 间 的 矛盾 。 
而 工作 家 庭 增益 则 基于 角色 增强 假说 反映 了 
个 体 在 某 一 角色 领域 (工作 或 家 庭 ) 活 动 中 所 获得 
的 资源 , 包括 技能 (如 人 际 交往 能 力 )、 身 心 资源 
(如 自我 效能 感 )、 社会 资源 (如 社会 网 络 )、 弹性 (如 


弹性 工作 制 ) 和 物质 资源 (如 经 济 条 件 ) 等 5 种 资源 ， 
能 提升 其 在 男 一 角色 领域 中 的 表现 (Greenhaus & 
Powell, 2006)。 这 些 资源 或 直接 促进 工作 家 庭 增益 
(工具 路 径 ) 或 通过 影响 个 体 情绪 间接 带 来 工作 家 
庭 增益 (情感 路 径 )。 与 工作 家 庭 冲突 类 似 ， 工 作家 
庭 增益 也 具有 双向 性 ,分 为 工作 角色 对 家 庭 角 色 
的 增益 (工作 -家 庭 增益 ) 和 家 庭 角色 对 工作 角色 
的 增益 (家 庭 - 工 作 增益 )。 另 外 需要 注意 的 是 ， 工 
作家 庭 冲突 和 工作 家 庭 增益 可 以 同时 发 生 ， 两 者 
并 不 是 此 消 彼 长 的 关系 。Greenhaus 和 Powell 
(2006) 文 献 统计 研究 也 表明 ,工作 家 庭 冲突 和 工 
作家 庭 增益 的 作用 机 制 是 互相 独立 的 ， 两 者 不 具 
显著 相关 性 。 
目前 关于 资质 过 剩 感知 与 工作 家 庭 关 系 之 间 
的 研究 仅 限于 理论 层面 的 讨论 ， 尚 缺少 系统 的 实 
证 研究 。 通 过 文献 搜索 只 发 现 三 篇 论文 对 两 者 之 
间 的 关系 进行 了 初步 探讨 ， 且 对 二 者 关系 存在 较 
大 争议 。Erdogan 等 人 (2011) 首 先 对 资质 过 剩 感知 
与 工作 -家 庭 冲突 的 关系 进行 了 讨论 ,他 们 认为 
资质 过 剩 感知 是 否 会 减少 工作 -家 庭 冲 突 程度 很 
大 程度 上 取决 于 其 是 否 出 于 主动 性 而 选择 资质 过 
剩 的 岗位 。 当 个 体 愿 意 接受 一 份 低 于 自身 资质 的 
工作 时 ， 他 们 期 望 所 从 事 的 工作 内 容 更 简单 、 时 
间 安 排 更 灵活 、 工 作 时 间 更 短 ， 这 样 他 们 会 面临 
更 少 的 工作 -家 庭 冲突 。Culbertson 等 人 (2011) 对 
Erdogan 等 人 (2011) 的 观点 提出 了 质疑 和 挑战 ， 
对 资质 过 剩 感 知 与 工作 -家 庭 冲突 的 关系 进行 了 
更 为 全 面 的 分 析 ， 他 们 认为 影响 两 者 之 间 关 系 的 
有 三 大 因素 。 一 是 工作 -家 庭 冲突 的 来 源 ， 基 于 时 
间 的 工作 -家 庭 冲 突 还 是 基于 压力 (紧张 ) 的 工作 
家 庭 冲 突 。 当 员工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 可 能 会 降 
低 基于 时 间 的 工作 -家 庭 冲突 而 引发 基于 压力 的 
工作 -家 庭 冲突 。 二 是 工作 -家 庭 冲突 的 方向 。 资 
质 过 剩 感知 的 个 体 对 工作 -家 庭 冲 突 和 家 庭 - 工 作 
的 冲突 会 因 个 体 的 工作 (家 庭 ) 角 色 重 心 而 有 所 不 
同 。 三 是 工作 (家 庭 ) 角 色 重 要 性 。 当 个 体 对 于 工作 
和 家 庭 的 重心 所 有 不 同时 ， 资 质 过 剩 感知 的 个 体 
会 经 历 不 同 程度 的 工作 -家 庭 冲突 或 家 庭 - 工 作 冲 
Ro Liu 和 Wang (2012) 在 其 关于 资质 过 剩 感知 的 文 
献 综述 中 ,对 以 上 讨论 进行 了 进一步 前 述 和 总 结 。 
2.3 简要 述评 

综 上 ， 尽 管 学 者 对 员工 资质 过 剩 感知 和 工作 
家 庭 关 系 分 别 展开 了 初步 探索 , 但 对 于 两 者 之 间 
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的 关系 尚 缺 乏 系 统 研 究 ， 仍然 存在 很 多 问题 亚 待 
解决 ， 具 体 如 下 

资质 过 剩 感知 的 工作 外 游 出 效应 需要 进一步 
探索 。 从 文献 梳理 中 可 以 看 出 , 已 有 资质 过 剩 感知 
的 研究 聚焦 于 对 员工 工作 态度 、 行 为 和 人 际 关系 等 
方面 的 影响 (Lin et al., 2017; Luksyte & Spitzmueller, 
2016; 马 蓓 等 , 2018; Èm 等 , 2019)。 虽 然 少 
数学 者 对 资质 过 剩 感知 的 工作 外 洪 出 效应 进行 了 
探讨 ， 但 仅 限 于 理论 层面 ， 尚 缺乏 实证 检验 
(Erdogan et al., 2011)。 此 外 ,这 部 分 研究 局 限 在 员 
工 的 工作 -家 庭 冲突 ， 对 其 他 工作 家 庭 关系 ， 如 员 
工 的 工作 -家 庭 增益 以 及 配偶 的 家 庭 -工作 关系 鲜 
有 探讨 。 学 者 们 呼吁 对 资质 过 剩 感知 与 工作 家 庭 
关系 展开 系统 全 面 探索 (Erdogan et al., 2011)。 基 
于 以 上 ， 有 必要 深化 资质 过 剩 感知 的 工作 外 溢出 
效应 研究 。 

资质 过 剩 感知 的 研究 对 象 和 视角 有 竺 丰富 。 
目前 资质 过 剩 感知 的 研究 集中 在 对 员工 自身 的 影 
向 ,包括 其 工作 态度 、 工 作 行 为 等 。 事实 上 ,处 于 
同一 环境 下 的 个 体 的 体验 或 心理 状态 是 会 影响 到 
其 他 个 体 的 (Westman，2001), 尤其 是 在 家 庭 环 境 
中 ， 家 庭 成 员 之 间 必 然 会 相互 影响 (Bowen， 
1974)。 但 目前 只 有 一 篇 文献 探究 了 员工 资质 过 番 
感知 对 与 其 关系 密切 的 个 体 生活 幸福 感 的 影响 
发 现 资质 过 剩 的 员工 会 感受 到 较 低 的 生活 幸福 
感 ， 进 而 降低 其 关系 密切 的 个 体感 知 到 的 生活 幸 
福 感 (Gkorezis et al., 2019)。 因 此 有 必要 对 员工 资 
过 剩 感知 与 其 配偶 的 家 庭 -工作 关系 展开 探索 ， 
展 资质 过 剩 感知 的 已 有 研究 视角 和 研究 对 象 。 
资质 过 剩 感知 的 积极 作用 研究 或 需 拓 展 。 目 
前 对 于 资质 过 剩 感知 的 结果 研究 ,学 者 们 普遍 发 
现 了 其 对 员工 工作 态度 和 行为 等 方面 的 负 向 影 
响 。 昌 然 学 者 们 开始 逐渐 关注 到 其 潜在 的 积极 作 
H, 但 研究 依然 匮乏 (Erdogan et al., 2020)。 通 过 对 
资质 过 剩 感知 与 工作 家 庭 关 系 的 文献 梳理 可 以 看 
出 ,资质 过 剩 感知 并 非 对 工作 家 庭 关 系 ， 如 工作 - 
家 庭 冲突 起 到 绝对 的 正 向 或 负 向 作用 ， 而 是 可 能 
存在 “ 双 刃 全 ”作用 ， 且 两 者 关系 也 会 受到 其 他 外 
界 因素 的 影响 (Erdogan et al., 2011)。 因 此 有 必要 
需要 通过 对 员工 资质 过 剩 感知 与 工作 家 庭 关系 的 
深入 探讨 全 面 揭示 两 者 内 在 关系 ,并 补充 和 丰富 
资质 过 剩 感知 的 积极 作用 研究 。 

资质 过 剩 感知 产生 影响 的 理论 机 制 需 要 丰 


S 


富 。 通 过 文献 回顾 ， 现 有 研究 主要 采用 相对 剥夺 
HE (Crosby 1984) 个体- 工作 匹配 理论 (Liu et al., 
2015) 和 自我 评价 视角 (Erdogan & Bauer, 2021; 
Deng et al., 2018) 三 种 理论 ,理论 机 制 过 于 单一 。 
学 者 提出 需要 进一步 丰富 资质 过 剩 感知 的 理论 机 
制 ， 从 不 同 视角 赋予 资质 过 剩 感知 有 效 性 创新 的 
解释 (Erdogan & Bauer, 2021)。 因 此 有 必要 从 不 同 
理论 视角 揭示 员工 资质 过 剩 感知 对 工作 家 庭 关 系 
的 影响 ,丰富 现 有 理论 基础 。 


3 ”研究 构想 


本 研究 旨 在 探讨 员工 资质 过 剩 感知 的 组 织 外 
溢出 效应 和 交叉 效应 ,预期 实现 以 下 三 个 主要 研 
究 目标 : 

(1) 揭 示 员 工资 质 过 剩 感 知 对 其 自身 工作 -家 
庭 冲突 的 双 刃 剑 作 用 。 学 者 们 对 于 员工 资质 过 剩 
感知 与 工作 -家 庭 冲突 关系 的 探讨 存在 争议 ， 为 
解释 争议 的 原因 ， 本 研究 拟 以 认 知 评价 理论 为 框 
BR, 构建 员工 资质 过 剩 感知 对 其 自身 工作 -家 庭 
冲突 的 “ 悖 论 ” 中 介 模 型 ， 从 而 揭示 其 潜在 的 双 刃 
剑 作 用 。 

(2) 构 建 员 工资 质 过 剩 感知 对 其 自身 工作 -家 
庭 增益 的 工具 性 和 情感 性 双 路 径 模型 。 根 据 工 作 - 
家 庭 增益 模型 ， 员 工 在 职场 中 的 资质 过 剩 感知 会 
分 别 通过 工具 性 路 径 和 情感 性 路 径 对 其 工作 -家 
庭 增益 产生 影响 。 本 研究 拟 以 工作 -家 庭 增益 模型 
为 理论 基础 ， 检 验 员 工资 质 过 剩 感知 对 其 工作 - 
家 庭 增益 的 双 路 径 机 制 ， 并 在 此 基础 上 挖掘 边界 
条 件 。 

(3) 探 讨 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 - 工 
作 冲 突 / 增 益 的 交叉 效应 。 本 研究 拟 依据 交叉 效应 
和 人 性别 角 色 导 向 理论 (Korabik et al., 2003), 构建 
检验 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 -工作 冲 
突 和 家 庭 - 工 作 增 益 的 交叉 效应 模型 ， 揭 示 支 持 
配偶 的 过 程 机 制 ， 明 确 员 工 性 别 与 性 别 角 色 导 向 
的 双重 调节 作用 。 

为 了 完成 以 上 研究 目标 ,本 研究 主要 包括 三 
方面 的 研究 内 容 ， 即 研究 1: 员工 资质 过 剩 感知 
对 员工 工作 -家 庭 冲突 的 双 刃 剑 作 用 ; 研究 2: 员 
工资 质 过 剩 感知 对 员工 工作 -家 庭 增益 的 双 路 径 
作用 模型 ; 研究 3: 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 
家 庭 -工作 关系 的 交叉 效应 。 构 建 的 整体 理论 模型 
如 图 1 所 示 。 
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， ”员工 自 变 量 。” 员工 个 人 特征 


工作 -家 庭 中 心性 
主动 性 人 格 
性 别 角色 导向 
员工 性 别 


员工 资质 过 剩 感知 


员工 对 配偶 支持 


! 员工 工作 -家 庭 关系 
; 研究 1 | 员工 工作 -家 庭 冲 突 |， 


! 研究 2 | 员工 工作 -家 庭 增 益 | 


| 配偶 家 庭 -工作 冲突 
配偶 家 庭 -工作 增益 


图 1 研究 内 容 整 体 框架 


3.1 研究 1: 员工 资质 过 剩 感知 对 员工 工作 -家 

庭 冲突 的 双 刃 剑 作用 

人 研究 1 基于 认 知 评价 理论 (Lazarus & Folkman, 
1987; Tomaka et al., 1997) 探 讨 了 员工 资质 过 剩 感 
知 对 其 工作 -家 庭 冲 突 的 “ 双 刃 剑 * 作 用 。 根据 认 知 
评价 理论 , 个 体会 对 自身 或 所 处 环境 情况 给 予 一 
定 的 评价 ， 进 而 影响 他 们 的 即刻 响应 如 情绪 或 心 
理 状态 等 (Immediate effects)， 并 最 终 带 来 长 期 影 
响 (Long term effects) 如 身心 健康 情况 和 社会 关系 
等 。 该 理论 将 个 体 评价 结果 分 成 4 类 ,其 中 较为 
常见 的 两 种 评价 为 威胁 评价 (Threat appraisal) 和 
受益 评价 (Benefit appraisal)。 本 研究 基于 此 提出 ， 
当 员 工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 一 方面 会 做 出 受益 评 
价 ， 即 通过 降低 工作 角色 超载 从 而 减少 基于 时 间 
的 工作 -家 庭 冲突 ; 另 一 方面 则 视 其 为 一 种 威胁 ， 
即 感到 职业 焦虑 从 而 带 来 基于 压力 的 工作 -家 庭 
冲突 (研究 框架 见 图 2)。 
3.1.1 员工 工作 角色 超载 的 中 介 作 用 

一 方面 ， 当 员工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 会 对 其 
做 出 受益 评价 ， 认 为 资质 过 剩 降低 了 其 工作 角色 
超载 。 当 工作 责任 超出 个 体 所 具备 的 时 间 、 能 
或 者 其 他 条 件 时 , 个 体 就 会 感受 到 工作 角色 超载 
(Brown et al., 2005; Eissa & Lester, 2017)。 而 感知 


研究 1 
员工 工作 -家 庭 冲突 | 过 剩 感 知 


工作 -家 庭 中 心性 


到 资质 过 剩 的 员工 认为 自身 教育 水 平 、 能 力 或 工 
作 经 验 远 远 超出 工作 要 求 ,工作 压力 被 大 大 减 
轻 。 他 们 觉得 自己 能 够 高 效 完成 本 职工 作 ， 游 丸 
有 余地 处 理 好 工作 任务 (Maynard et al., 2006), 
此 这 些 员工 往往 不 会 产生 角色 超载 的 感受 。 此 外 ， 
感知 到 资质 过 剩 的 员工 具有 更 高 自我 效能 感 ， 他 
们 相信 自己 能 够 有 效应 对 工作 (Zhang et al., 
2016)。 这 种 积极 的 心态 和 情绪 使 得 他 们 面 对 工 作 
时 展现 旺盛 的 精力 和 能 量 ， 因 此 往往 也 不 会 感觉 
工作 角色 超载 。 相 反 ， 当 员工 的 教育 水 平 、 能 
或 工作 经 验 未 达到 或 刚刚 达到 工作 本 身 要 求 , 他 
们 会 忙于 应 付 各 种 工作 任务 , 甚至 有 时 会 感觉 到 
力不从心 (Maynard et al.，2006)。 在 这 种 情况 下 ， 
他 们 更 容易 产生 工作 超载 感 。 

男 一 方面 员工 工作 角色 超载 会 引发 基于 时 
间 的 工作 -家 庭 冲突 。 当 员工 处 于 工作 角色 超载 的 
情境 下 时 ， 他 们 需要 花费 大 量 时 间或 精力 去 处 理 
工作 任务 (Brown et al., 2005; Eissa & Lester, 2017), 
甚至 需要 下 班 后 将 工作 任务 带 回 家 中 处 理 。 而 个 
体 的 资源 ， 如 时 间 、 注 意 力 和 精力 往往 是 有 限 的 
(Edwards & Rothbard，2000)， 不 同 的 角色 都 会 对 
个 体 提出 期 望 和 要 求 ， 因 此 个 体 很 难 同 时 满足 不 
同 角 色 需 求 。 当 工作 角色 占用 过 多 个 体 有 限时 间 


受益 评价 - 
基于 时 间 的 
员工 工作 -家 庭 冲突 


基于 压力 的 
员工 工作 -家 庭 冲突 


i 


威胁 评价 


图 2 员工 资质 过 剩 感知 对 员工 工作 -家 庭 冲突 的 双 刃 剑 作 用 
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时 , 个 体 就 会 无 暇 处 理 家 庭 事务 或 承担 家 庭 责任 ， 


作 中 的 经 历 或 体验 往往 会 对 其 家 庭 生活 产生 溢出 


从 而 引发 基于 时 间 的 工作 对 家 庭 的 冲突 。 已 有 元 
分 析 也 已 经 表明 工作 角色 超载 会 导致 工作 -家 庭 
冲突 (Matthews et al., 2014)。 综 上 所 述 ， 本 研究 提 
出 员工 资质 过 剩 感知 会 通过 降低 工作 角色 超载 ， 
进而 减少 基于 时 间 的 工作 -家 庭 冲 突 。 

命题 1: 员工 工作 角色 超载 中 介 员 工资 质 过 
剩 感知 与 基于 时 间 的 员工 工作 -家 庭 冲突 的 负 向 
关系 。 

3.1.2 ”员工 职业 焦虑 的 中 介 作 用 

员工 资质 过 剩 感知 除了 会 通过 降低 员工 工作 
角色 超载 而 减少 基于 时 间 的 工作 -家 庭 冲 突 外 ( 受 
益 评 价 )， 也 会 通过 造成 员工 的 职业 焦虑 进而 引发 
基于 压力 的 工作 -家 庭 冲突 (威胁 评价 )。 焦 虑 是 心 
理 不 安 的 一 种 情感 状态 ， 是 指 被 环境 威胁 因素 激 
AAV RUA AKR (Spielberger, 1966). AEE 
则 具体 是 指 个 体 在 职业 发 展 过 程 中 的 职业 担忧 和 
焦虑 体验 (Pisarik et al., 2017)。 

本 研究 认为 当 员工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 会 将 
其 视 为 一 种 潜在 威胁 因素 ， 引 发 员工 的 职业 焦 
虑 。 首 先 ,感知 到 资质 过 剩 的 员工 其 知识 、 技 能 
等 并 未 被 充分 利用 , 没有 获得 更 多 的 机 会 和 平台 
使 其 充分 施展 才华 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Maynard et al., 2006). 在 这 种 情况 下 ， 员 工会 感觉 
到 自己 并 未 受到 组 织 的 重视 和 肯定 (Liu et al., 
2015; 杨 伟 文 ， 李 超 平 ，2021)， 担 心 自 己 的 职 ， 
发 展会 停滞 不 前 或 无 法 实现 自己 的 职业 目标 ， 从 
而 引发 职业 焦虑 。 其 次 ,资质 过 剩 其 实 是 一 种 工 
作 -- 技 能 不 匹配 的 现象 (Erdogan et al., 2018; 杨 伟 
文 ， 李 超 平 , 2021)。 资 质 过 剩 的 员工 往往 对 工作 或 
职业 发 展 有 着 更 高 的 期 望 ， 认 为 应 该 获得 更 具 挑 
战 性 的 工作 任务 (Vaisey，2006)。 所 以 当 实际 工作 
低 于 他 们 的 预期 时 ,往往 会 引发 焦虑 感 。 最 后 , 已 
有 研究 表明 资质 过 剩 感知 会 带 来 一 系列 的 负面 情 
绪 ， 如 对 工作 和 职业 的 不 满意 等 (Erdogan & Bauer, 
2009; Erdogan et al., 2018)， 这 些 负 面 情绪 在 一 定 
程度 上 也 会 导致 职业 焦虑 感 。 基 于 以 上 , 我 们 认 
为 员工 资质 过 剩 感知 会 导致 职业 焦虑 。 

另 一 方面 ， 这 种 职业 焦虑 感 会 进而 带 来 基于 
压力 的 工作 -家 庭 冲突 。 学 者 指出 ， 当 个 体 在 工作 
中 感受 到 的 压力 或 紧张 情绪 影响 到 其 在 家 庭 中 承 
担 的 角色 和 责任 时 ,就 会 产生 基于 压力 的 工作 
家 庭 冲突 (Greenhaus & Beutell, 1985), 个体 在 工 


=> 


效应 ， 引 起 相似 的 体验 感受 ， 进 而 影响 其 在 家 庭 
中 的 角色 扮演 (Edwards & Rothbard, 2000)。 其 中 
情绪 的 溢出 效应 是 连接 工作 与 家 庭 的 最 重要 的 因 
果 机 制 之 一 (Lambert, 1990), 当 个 体 在 工作 中 产生 
焦虑 情绪 时 ,往往 会 无 意识 地 将 这 种 负面 情绪 延 
申 到 家 庭 生 活 中 ， 从 而 以 消极 态度 对 待 家 人 和 家 
庭 责 任 , 引发 基于 压力 的 工作 -家 庭 冲 突 (McNall 
et al., 2015)。 此 外 ,负面 情绪 不 利于 个 体 有 效 处 理 
生活 中 面临 的 压力 和 挑战 (Greenhaus & Powell, 
2006)， 因 此 更 容易 激发 工作 -家 庭 冲 突 , 已 有 元 分 
WRH, 员工 的 负面 情绪 容易 导致 工作 -家 庭 冲 
突 (Allen & Kiburz, 2012). 综 上 所 述 ， 本 研究 认为 
资质 过 剩 感知 会 通过 职业 焦虑 感 ， 引 发 基于 压力 
的 工作 -家 庭 冲 突 。 

命题 2: 员工 职业 焦虑 中 介 员 工资 质 过 剩 感 
知 与 基于 压力 的 员工 工作 -家 庭 冲突 的 正 向 关系 。 
3.1.3 ”工作 -家 庭 中 心性 的 调节 作用 

认 知 评价 理论 提出 , 个 体面 对 相同 境况 之 所 
以 会 产生 不 同 评价 , 很 大 程度 上 取决 于 个 体 的 目 
标 等 级 (Lazarus & Folkman, 1987; Tomaka et al., 
1997)。 员 工 工作 -家 庭 中 心性 描述 了 工作 和 家 庭 
在 其 生活 中 的 相对 重要 程度 ,反映 了 个 体 参 与 工 
作 和 家 庭 活 动 的 目标 优先 级 (Paullay et al., 1994)。 
以 工作 为 中 心 的 员工 将 工作 视 为 其 生活 中 更 为 
要 且 核 心 的 组 成 部 分 对 于 这 些 员工 来 说 生活 
最 重要 的 目标 应 该 是 工作 导向 的 ， 他 们 往往 将 习 
要 的 资源 ， 如 时 间 和 精力 更 多 分 配给 工作 (Eldor 
& Vigoda-Gadot, 2017)。 相 反 ， 以 家 庭 为 中 心 的 员 
工 将 家 庭 视 为 其 生活 中 的 核心 ,他 们 会 基于 对 家 
庭 的 重要 程度 安排 日 常 活动 ， 如 会 因 占 用 与 家 人 
的 相处 时 间 而 放弃 某 次 晋升 机 会 (Eldor & 
Vigoda-Gadot, 2017)。 

当 员 工 以 工作 为 中 心 时 ， 他 们 寻求 工作 上 的 
进步 和 成 长 ， 愿 意 牺 牲 其 他 活动 或 社会 生活 来 推 
进 职业 发 展 (Noe et al., 1990)。 他 们 追求 与 自身 能 
力 、 价 值 相 匹配 的 岗位 ， 并 会 付出 更 多 的 努力 来 
实现 职业 目标 (Greenhaus, 1971). 而 资质 过 剩 感知 
意味 着 员工 意识 到 他 们 无 法 充分 利用 自己 的 知 
识 、 技 能 并 开发 潜能 (Wassermann et al., 2017), 
此 ， 当 这 些 员工 以 工作 为 中 心 时 ， 并 不 会 感知 到 
工作 压力 减 小 或 工作 超载 降低 ， 因 为 他 们 会 努力 
追求 更 多 的 工作 职责 和 挑战 性 工作 。 相 反 ， 他们 
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会 体会 到 更 强烈 的 自我 价值 损失 和 工作 -个 体 不 
匹配 ， 从 而 更 加 担忧 职业 发 展 的 停滞 或 无 法 实现 
职业 目标 (Erdogan et al., 2018)。 已 有 研究 也 证 实 
工作 中 心性 能 够 强化 资质 过 剩 感知 带 来 的 职业 不 
ii(Erdogan et al., 2018)。 综 上 ， 我 们 认为 工作 中 心 
性 会 弱化 资质 过 剩 感知 对 员工 工作 角色 超载 的 负 
向 作用 ， 而 强化 员工 资质 过 剩 感知 对 职业 焦虑 的 
正 向 影响 。 

当 员 工 以 家 庭 为 中 心 时 ,他 们 将 生活 重心 放 
在 家 庭 上 ,更 愿意 将 主要 时 间 和 精力 用 于 照顾 家 
WE, 承担 家 庭 责 任 (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017). 
由 于 个 体 的 资源 ， 如 时 间 和 精力 等 往往 是 有 限 的 
(Edwards & Rothbard, 2000)， 因 此 对 于 这 些 员工 ， 
资质 过 剩 有 助 于 他 们 高 效 完成 工作 本 身 任务 , 减 
少 工作 压力 ， 并 获得 更 多 时 间或 弹性 来 承担 家 庭 
工作 和 职责 。 学 者 们 也 提出 ,以 家 庭 为 中 心 的 员 
工 往往 会 主动 选择 对 他 们 来 说 资质 过 剩 的 工作 ， 
这 样 他 们 就 能 够 去 从 事 非 工作 责任 和 兴趣 活动 
(Culbertson et al., 2011)。 此 外 ， 以 家 庭 为 中 心 的 员 
工 对 职业 成 就 和 发 展 空 间 并 不 是 很 重视 ,他 们 对 
职业 生涯 的 成 长 前 景 没有 较 高 要 求 ， 因 此 即使 感 
知 到 资质 过 剩 ， 他 们 也 不 会 由 此 产生 职业 焦虑 
感 。 综 上 ,我 们 认为 家 庭 中 心性 会 强化 员工 资质 
过 剩 感 知 对 工作 角色 超载 的 负 向 影响 ,弱化 对 职 
业 焦 卡 感 的 正 向 影响 。 

命题 3a: 员工 工作 -家 庭 中 心性 调节 员工 资 
质 过 剩 感知 与 工作 角色 超载 之 间 的 负 向 关系 ， 即 
当 员 工 以 工作 为 中 心 时 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 工 
作 角 色 超 载 之 间 的 负 向 关系 更 弱 ; 当 员 工 以 家 庭 
为 中 心 时 , 这 一 负 问 关系 更 强 。 


这 一 正 向 关系 更 弱 。 
3.2 ”研究 2: 员工 资质 过 剩 感知 对 员工 工作 -家 

庭 增益 的 双 路 径 作 用 模型 

人 研究 2 将 基于 工作 -家 庭 增益 模型 (Greenhaus 
& Powell，2006) 探 讨 员工 资质 过 剩 感知 对 其 工作 
-家 庭 增益 的 影响 、 过 程 机 制 和 边界 条 件 (研究 框 
架 见 图 3)。 
3.2.1 员工 工作 资源 获取 的 中 介 作用 

工作 -家 庭 增益 模型 指出 ， 工 作对 家 庭 产 生 
增益 效应 主要 通过 工具 性 路 径 和 情感 性 路 径 产 生 
(Greenhaus & Powell, 2006), 工具 性 路 径 是 指 在 某 
一 角色 中 获得 的 资源 直接 转移 到 另外 一 个 角色 ， 
提高 在 该 角色 中 的 表现 。 这 些 资源 包括 技能 和 
观点 、 身 心 资源 、 社 会 资本 、 弹 性 和 物质 资源 。 
本 研究 认为 员工 的 资质 过 剩 感知 会 通过 降低 工作 
资源 获取 这 一 工具 性 路 径 负 向 影响 员工 的 工作 - 
家 庭 增益 。 

一 方面 ,资质 过 剩 感知 与 工作 资源 获取 负 相 
关 , 尤其 是 在 技能 资源 和 身心 资源 等 方面 。 当 员 
工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 意味 着 其 知识 、 技 能 或 经 
验 水 平 超出 工作 要 求 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Maynard et al., 2006)。 工 作 内 容 对 员工 来 说 并 不 
具有 挑战 性 ， 知 识 技 能 等 并 未 得 到 充分 利用 ， 洪 
能 也 没有 被 激发 ,在 这 种 情况 下 ， 员 工 很 少 有 机 
会 去 学 习 到 新 的 技能 或 知识 观点 等 。 此 外 ,资质 
过 剩 感知 也 不 会 带 来 诸如 组 织 自 尊 等 身心 资源 。 
当 员 工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 他 们 会 感觉 到 自己 并 
未 受到 组 织 的 重视 和 肯定 ， 个 人 价值 被 贬低 (Li 
et al., 2015; Wu et al., 2022; Zhang et al., 2022). 7 
外 需要 提 及 的 是 ， 虽 然 资 质 过 剩 的 员工 能 够 更 加 


命题 3b: 员工 工作 -家 庭 中 心性 调节 员工 资 
质 过 剩 感 知 与 职业 焦虑 之 间 的 正 向 关系 ， 即 当 员 
工 以 工作 为 中 心 时 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 职业 焦 
虑 之 间 的 正 向 关系 更 强 ; 当 员工 以 家 庭 为 中 心 时 


TTY 


员工 主动 性 人 格 


高 效 地 完成 工作 任务 ， 降 低 工作 压力 ， 但 是 否 在 
工作 时 间 上 具有 灵活 性 在 更 大 程度 受 限 于 公司 的 
工作 制度 安排 (Allen et al.，2013)， 因 此 资质 过 剩 
的 员工 也 未 必 会 获取 弹性 时 间 资 源 。 因 此 ， 本 研 


研究 2 员工 资质 
员工 工作 -家 庭 增益 TRA 


图 3 员工 资质 过 剩 感知 对 员工 工作 -家 庭 增益 的 双 路 径 作 用 模型 
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究 提 出 资质 过 剩 感知 与 工作 资源 获取 负 相 关 。 

另 一 方面 , 工作 资源 获取 能 促进 工作 -家 庭 
增益 。 工 作 - 家 庭 增益 模型 (Greenhaus & Powell, 
2006) 指 出 ,员工 在 工作 中 获取 的 资源 有 助 于 提升 
其 生活 质量 ， 如 在 工作 中 学 习 到 的 领导 力 技能 可 
以 帮助 其 教育 小 孩 , 或 在 工作 中 获取 的 时 间 管 理 
能 力也 有 助 于 其 更 高 效 地 处 理 家 庭 任务 。 工 作 资 
源 获取 与 工作 -家 庭 增 益 之 间 的 正 向 关系 在 已 
研究 中 得 到 了 支持 (Chen & Powell, 2012)。 学 者 们 
在 元 分 析 中 也 进一步 发 现在 工作 中 获取 的 各 种 不 
同 种 类 资源 ， 如 工作 满意 度 、 社 会 网 络 、 工 作 自 
主 性 和 工作 复杂 性 等 都 会 提升 工作 -家 庭 增益 
(Lapierre et al., 2018; McNall et al., 2010)。 综 上 所 
述 ， 本 研究 提出 员工 资质 过 剩 感知 不 利于 工作 资 
源 获 了 到， 从 而 负 向 影响 工作 -家 庭 增益 。 

命题 4: 工作 资源 获取 中 介 员 工资 质 过 剩 感 
知 与 工作 -家 庭 增益 的 负 向 关系 。 
3.2.2 ”员工 积极 情绪 的 中 介 作 用 

工作 对 家 庭 产 生 增 益 效 应 的 另外 一 种 方式 是 
通过 情感 性 路 径 ， 即 在 工作 中 获取 的 积极 情绪 会 
提升 家 庭 生活 质量 (Greenhaus & Powell, 2006)。 本 
研究 认为 ， 员 工资 质 过 剩 会 降低 员工 积极 情绪 ， 
即 员工 兴奋 、 开 心 以 及 愉快 的 情绪 状态 (Tellegen 
et al.,，1999)。 员 工资 质 过 剩 意味 着 员工 的 知识 、 
技能 、 经 验 等 没有 被 充分 利用 和 发 挥 (Maynard 
et al., 2006)， 因 此 员工 很 难 对 当下 工作 状态 满意 ， 
展现 出 积极 情绪 (Erdogan & Bauer, 2009; Erdogan 
et al., 2018)。 此 外 ,资质 过 剩 的 员工 无 法 参与 到 具 
有 挑战 性 的 工作 任务 中 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Maynard et al.，2006)， 难 以 体会 到 由 此 带 来 的 亢 
奋 或 喜悦 感 。 已 有 实证 研究 也 普遍 发 现 员工 资质 
过 剩 会 带 来 消极 情绪 ， 如 愤怒 ( 陈 疾 妈 € 等 ,2017; 
Smith & Pettigrew, 2015)、 抑 郁 等 (Wassermann & 
Hoppe, 2019)。 

男 一 方面 , 积极 情绪 能 够 促进 工作 -家 庭 增 
益 。 首 先 , 积极 情绪 能 够 激发 亲 社会 动机 和 利他 
行为 ,因此 积极 情绪 会 促使 员工 更 加 愿意 承担 家 
庭 责任 ， 有 效 处 理 家 庭 生活 可 能 存在 的 问题 ， 而 
消极 情绪 则 不 会 起 到 这 样 的 正面 作用 (Isen & 
Baron, 1991); 其 次 ， 情 绪 会 影响 个 体 的 注意 力 ， 
带 有 消极 情绪 的 个 人 在 互动 中 更 关注 自己 而 不 是 
对 方 ， 因 此 很 难 进行 良好 的 沟通 和 互动 ,不 利于 
带 来 家 庭 幸 福 感 (MecNall et al., 2015); fn, fM 


情绪 的 个 人 缺少 足够 的 能 力 与 精力 积极 参与 到 其 
他 角色 中 (Marks, 1977; McNall et al., 2015)， 如 家 
庭 生活 。 综 上 所 述 ， 本 研究 提出 了 员工 资质 过 剩 
感知 会 破坏 员工 积极 情绪 ， 进 而 阻碍 工作 -家 庭 
增益 ， 即 员工 积极 情绪 在 资质 过 剩 感知 与 工作 
家 庭 增益 之 间 起 到 中 介 作 用 。 

命题 $: 员工 积极 情绪 中 介 员 工资 质 过 剩 感 
知 与 工作 -家 庭 增益 的 负 向 关系 。 
3.2.3 ”员工 工作 资源 获取 与 积极 情绪 的 链 式 中 介 

作用 

根据 工作 -家 庭 增益 模型 ， 工 具 路 径 和 情感 
路 径 并 不 是 互 斥 的 ,工具 路 径 一 方面 直接 影响 另 
一 角色 的 表现 ， 另 一 方面 也 会 通过 情感 路 径 提升 
另 一 角色 质量 (Greenhaus & Powell, 2006)。 本 人 研究 
认为 员工 资质 过 剩 感知 会 依次 通过 工作 资源 的 获 
取 和 积极 情绪 的 链 式 中 介 作 用 负 向 影响 工作 -家 
庭 增益 o 

员工 工作 资源 获取 会 带 来 积极 情绪 。 员 工 从 
工作 中 获取 的 资源 包括 技能 和 观点 、 身 心 资源 、 
社会 资本 、 工 作 弹 性 和 物质 资源 等 多 个 方面 ,这 
些 资源 有 助 于 员工 有 效应 对 个 人 -工作 不 匹配 、 不 
公平 等 负面 现象 ,促使 员工 提升 工作 满意 度 、 幸 
福 感 和 积极 情绪 (Greenhaus & Powell, 2006)。 比如 
新 的 知识 技能 等 可 以 促进 员工 的 职业 发 展 和 进步 ， 
带 来 新 的 职业 发 展 和 晋升 机 会 ， 提 升 工作 绩效 表 
现 (Ren & Chadee, 2017)， 员 工 因 此 也 会 心情 更 加 
愉悦 (Greenhaus & Powell, 2006); 而 心理 资源 如 
组 织 自 尊 、 自 我 效能 感 等 会 使 员工 相信 自己 有 能 
力 面临 职业 发 展 中 的 挑战 (Cai et al., 2015; Isen & 
Baron, 1991)， 员 工会 以 更 加 正面 、 积 极 的 心态 迎 
接 工 作 可 能 存在 的 不 确定 性 和 困难 。 因 此 ， 当 员 
工 能 够 获取 工作 资源 时 ， 他 们 更 容易 产生 积极 情 
绪 。 结 合 前 面 的 论述 , 本 研究 提出 感知 到 资质 过 
剩 的 员工 无 法 从 工作 中 获取 资源 ， 从 而 降低 积极 
情绪 并 阻碍 工作 -家 庭 增益 。 

命题 6: 员工 资质 过 剩 感知 依次 通过 工作 资 
源 获 取 与 积极 情绪 的 中 介 作 用 对 工作 -家 庭 增益 
产生 负 向 作用 。 
3.2.4 ”员工 主动 性 的 调节 作用 

Greenhaus 和 Powell (2006) 提 出 在 工作 -家 庭 
增益 研究 中 有 必要 关注 个 体 特点 或 倾向 ,如 个 体 
主动 性 对 资源 累积 的 影响 以 及 在 工作 -家 庭 增益 
模型 的 不 同 路 径 中 所 发 挥 的 作用 。 个 体 主动 性 是 
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一 种 相对 稳定 的 人 格 特质 ， 描述 了 个 体 改 变 环境 
或 所 处 情景 的 倾向 (Bateman & Crant, 1993). BA 
主动 性 人 格 的 个 体 善于 发 现 机 会 、 积 极 采取 行动 ， 
坚持 直到 他 们 能 够 做 出 有 价值 、 有 意义 的 影响 
或 改变 。 本 研究 认为 员工 的 主动 性 人 格 会 促使 资 
质 过 剩 感知 的 员工 争取 到 更 多 工作 资源 ， 同 时 促 
进 积极 情绪 的 产生 。 
主动 性 较 高 的 员工 追求 需求 与 能 力 之 间 的 匹 
配 ， 他 们 主动 改变 环境 现状 来 努力 实现 工作 要 求 
和 资源 与 个 体 需求 和 能 力 之 间 的 契合 (Tims & 
Bakker, 2010)。 研究 发 现 ， 具有 主动 性 的 员工 更 可 
能 做 出 工作 重 塑 行为 , 包括 增加 工作 资源 ， 提 高 
工作 挑战 性 等 (Bakker et al., 2012; Wang et al., 
2017)。 因 此 ， 当 这 些 员 工 感知 到 资质 过 剩 时 , 他 
们 很 有 可 能 主动 寻求 更 多 具有 挑战 性 的 任务 来 实 
现 自身 资质 与 工作 的 匹配 , 满足 自我 职业 发 展 的 
需求 。 这 些 行 为 有 助 于 资质 过 剩 的 员工 争取 到 更 
多 工作 资源 ， 员 工 也 会 提升 工作 满意 度 并 产生 积 
极 情绪 。 相 反 ， 如 果 员 工 的 主动 性 很 低 ， 他 们 会 安 
于 现状 或 被 动 接 受 当 前 情况 (Bateman & Crant, 
1993)。 即 使 他 们 感知 到 资质 过 剩 ， 也 不 会 主动 采 
取 行动 来 改变 当前 现状 , 很 难 获取 到 工作 资源 。 
同时 ， 当 员工 缺乏 主动 性 时 ， 资 质 过 剩 员 工 很 难 
有 机 会 参与 具有 挑战 性 、 复 杂 性 的 任务 中 ， 难 以 
让 自己 的 价值 、 洪 能 得 到 充分 发 挥 ， 无 法 体会 到 
工作 所 带 来 的 愉悦 、 成 就 感 等 积极 情绪 。 

命题 7a: 员工 主动 性 人 格调 节 员 工资 质 过 番 
感知 与 工作 资源 获取 之 间 的 负 向 关系 ， 即 当 员 工 
主动 性 较 高 时 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 工作 资源 获 
取 之 间 的 负 向 关系 更 弱 ; 当 员 工 主动 性 较 低 时 ， 
这 一 负 向 关系 更 强 。 

命题 7b: 员工 主动 性 人 格调 节 员 工资 质 过 一 
感知 与 积极 情绪 之 间 的 负 向 关系 ,， 即 当 员工 主动 
性 较 低 时 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 积极 情绪 之 间 的 
负 向 关系 更 强 ; 当 员 工 主 动 性 较 高 时 ， 这 一 负 向 
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关系 更 弱 。 
3.3 ”研究 3: 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 - 
工作 关系 的 交叉 效应 


员工 资质 过 剩 感知 不 仅仅 会 影响 员工 自身 的 
工作 家 庭 关 系 ， 也 会 对 其 配偶 的 工作 家 庭 关系 产 
影响 (Westman，2001)。 研 究 3 结合 交叉 效应 
(Westman，2001) 和 性 别 和 角色 导向 理论 (Korabik et 
al.，2003) 来 探讨 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 的 家 
庭 - 工 作 冲 突 和 家 庭 -工作 增益 的 影响 (研究 框架 
见 图 4)。 
3.3.1 员工 性 别 的 调节 作用 

根据 社会 角色 理论 , 个 人 往往 会 遵守 因 社 会 
功能 分 工 不 同 所 产生 的 性 别 角 色 设 定 ， 并 最 终 将 
这 种 角色 设 定 内 化 (Eagly et al., 1995; Eagly & 
Kite, 1987)。 在 传统 的 性 别 认 知 中 ,男性 承担 更 多 
工作 责任 ， 而 女性 则 更 多 照顾 家 庭 。 一 旦 这 种 性 
别 期 望 形 成 并 被 劳动 力 市 场 分 工 制度 化 ， 对 性 别 
角色 的 认同 就 会 激发 个 体 去 规范 化 自身 行为 从 而 
强化 这 种 社会 性 别 角 色 (Eagly & Kite, 1987; Zhao 
et al., 2019)。 

当 员 工 感知 到 自己 资质 过 剩 时 ,意味 着 员工 
对 待 工 作 任 务 能 够 较为 得 心 应 手 (Maynard et al., 
2006)。 在 这 种 情况 下 ,员工 拥有 和 额外 的 时 间 和 精 
力 等 资源 用 于 为 其 配偶 提供 更 多 的 支持 ， 如 主动 
承担 更 多 家 庭 责任 ,给 配偶 提供 建设 性 建议 等 
(Greenhaus et al., 2012)。 家 庭 成 员 中 一 方 为 男 一 
方 提供 帮助 、 建 议 并 有 旦 能够 理解 配偶 的 行为 被 定 
义 为 对 配偶 的 支持 (Ocampo et al., 2018)。 所 以 资 
质 过 剩 感知 可 能 会 与 支持 配偶 之 间 存 在 潜在 的 正 
向 关系 。 但 由 于 不 同性 别 对 工作 家 庭 责任 分 工 的 
区 别 ， 本 研究 认为 性 别 会 影响 资质 过 剩 员 工 对 配 
偶 提 供 的 支持 。 传 统 性 别 角 色 和 社会 规则 鼓励 男 
性 追求 职业 成 功 ， 并 承担 更 多 工作 角色 而 不 是 家 
庭 角 色 (Eagly & Kite, 1987)。 因 此 ， 当 感知 到 资质 
过 剩 的 员工 为 男性 时 ,他 们 可 能 会 投入 更 多 精力 


配偶 家 庭 - 
工作 冲突 
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图 4 员工 资质 过 剩 感知 对 划 
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寻求 挑战 性 任务 或 其 他 资源 来 改善 工作 现状 ,以 
实现 他 们 的 职业 追求 。 在 这 种 情况 下 ， 男 性 往往 
不 会 将 剩余 的 时 间 、 精 力 或 资源 去 为 另 一 半 提 供 
支持 ， 承 担 家 庭 角 色 。 因 此 员工 资质 过 剩 感知 与 
对 配偶 支持 之 间 的 正 向 关系 会 被 前 弱 。 相 反 , 社 
会 规则 鼓励 女性 在 家 庭 中 投入 更 多 , 将 家 庭 责 任 
看 得 更 为 重要 (Eagly & Kite, 1987; Zhao et al., 
2019)。 因 此 当 女 性 面临 资质 过 剩 时 会 自然 而 然 地 
将 重点 放 在 家 庭 生活 ， 转 而 在 家 庭 生活 中 为 配偶 
提供 更 多 支持 。 职 场 中 常见 的 “女性 天 花 板 ”现象 
也 间接 为 该 论述 提供 了 支持 。 

命题 8: 员工 性 别 调节 员工 资质 过 剩 感知 与 
其 对 配偶 的 支持 之 间 的 正 向 关系 ， 当 员工 为 女性 
时 ， 这 一 正 向 关系 更 强 ; 当 员 工 为 男性 时 ， 这 一 
正 向 关系 更 弱 。 

对 配偶 的 支持 是 一 种 重要 的 社会 支持 行为 
(Ocampo et al., 2018), 这 种 支持 行为 可 以 为 配偶 
提供 情感 (安全 感 ) 工具 (帮助 解决 问题 )、 有 形 ( 照 
顾 老师 和 小 孩 ) 以 及 信息 (提供 建议 和 意见 ) 等 各 种 
资源 。 这 些 资源 可 以 帮助 配偶 分 担 家 庭 责任 ,， 减 
少 家 庭 对 配偶 工作 的 冲突 。 此 外 ,这 些 资源 也 有 
助 于 提升 工作 质量 ， 如 家 庭 成 员 提 供 的 信息 或 建 
议 有 助 于 处 理工 作 难 题 ， 家 庭 成 员 的 支持 也 能 促 
使 配偶 有 更 多 精力 和 积极 心态 去 参与 工作 。 员 工 
对 配偶 的 支持 与 配偶 家 庭 -工作 冲突 (Michel et al., 
2011) 和 家 庭 -工作 增益 (Lapierre et al., 2018) 之 间 
的 关系 也 在 以 往 的 元 分 析 中 得 到 进一步 支持 。 因 
此 结合 命题 8， 本 研究 提出 被 调节 的 中 介 模 型 ， 
即 员工 性 别 能 够 调节 员工 资质 过 剩 感知 通过 支持 
配偶 对 配偶 家 庭 - 工 作 冲 突 、 家 庭 -工作 增益 的 间 
接 关系 。 

命题 9a: 员工 性 别 调节 员工 资质 过 剩 感知 通 
过 支持 配偶 对 配偶 家 庭 -工作 冲突 的 间接 负 向 关 
系 ， 当 员工 为 女性 时 ， 这 一 间接 负 向 关系 更 强 ; 
当 员 工 为 男性 时 , 这 一 间接 负 向 关系 更 弱 。 

命题 Ob: 员工 性 别 调节 员工 资质 过 剩 感知 通 
过 支持 配偶 对 配偶 家 庭 -工作 增益 的 间接 正 向 关 
系 ， 当 员工 为 女性 时 ， 这 一 间接 正 向 关系 更 强 ; 
当 员 工 为 男性 时 , 这 一 间接 正 向 关系 更 弱 。 

33.2 ”员工 资质 过 剩 感知 、 性 别 和 性 别 角色 导向 
的 三 重 交 互 作用 

性 别 角 色 导 向 理论 (Korabik et al., 2003) 指 出 ， 

同一 性 别 的 个 体 对 性 别 角色 期 望 的 认同 也 会 存在 


差异 (Korabik et al，2003) 。 根 据 以 往 研 究 
(Livingston & Judge, 2008)， 对 性 别 角色 的 态度 或 
认同 可 以 分 为 平等 性 别 角色 导向 和 传统 性 别 角色 
导向 , 他们 代表 了 对 社会 性 别 角色 期 望 认 同 度 的 
两 端 。 传 统 性 别 角色 导向 的 个 体 认为 男性 就 应 该 
承担 更 多 工作 责任 ,工作 优先 于 家 庭 ; 女性 就 应 
该 扮演 好 家 庭 角 色 ， 且 家 庭 优先 于 工作 。 已 有 研 
究 表 明 ， 当 处 理工 作 - 家 庭 关 系 问 题 时 , 传统 性 别 
角色 导向 的 个 体 相对 于 平等 角色 导向 的 个 体会 展 
现 出 更 多 的 性 别 角 色差 异 (Somech & Drach-Zahavy, 
2007)。 因 此 ， 探 究 性 别 角色 导向 如 何 影 响 感知 资 
质 过 剩 的 个 体 对 配偶 的 支持 具有 重要 意义 。 

当 感 知 到 资质 过 剩 的 女性 员工 为 传统 性 别 角 
色 导 向 时 ， 他 们 认同 女性 需要 更 多 地 关注 家 庭 
(Zhao et al.，2019)， 更 愿意 转移 工作 之 余 的 资源 
来 帮助 其 更 好 地 满足 家 庭 责任 需求 ， 为 配偶 提供 
支持 。 当 这 些 女性 员工 为 平等 角色 导向 时 ， 她 们 
重视 自身 的 工作 和 职场 角色 ,会 努力 平衡 家 庭 角 
色 和 工作 角色 ,而 不 是 一 味 地 将 注意 力 或 重心 放 
在 家 庭 上 , 做 其 配偶 的 家 庭 支 柱 (Kailasapathy & 
Metz, 2012)。 

性 别 角色 导向 在 男性 员工 中 会 起 到 相反 的 调 
节 作 用 。 当 感知 到 资质 过 剩 的 男性 员工 为 传统 性 
别 角 色 导 向 时 ,他 认同 社会 规范 化 角色 分 工 ， 如 
男性 应 该 更 关注 工作 而 不 是 家 庭 (Eagly & Kite 
1987; Zhao et al., 2019)。 因 此 这 些 员工 不 会 将 工 
作 之 余 的 资源 ， 如 时 间 、 注意 力 投入 到 家 庭 中 , 为 
配偶 分 担 家 庭 责 任 ， 关 心 配偶 在 工作 或 生活 中 遇 
到 的 问题 。 相 反 ， 如果 这 些 男性 倾向 于 平等 角色 
导向 时 ， 他 们 认为 工作 和 家 庭 需 求 同 等 重要 
(Eagly & Wood, 2012)。 与 那些 传统 性 别 角色 导向 
的 男性 相 比 而 言 ， 他 们 能 够 意识 到 工作 与 家 庭 之 
间 的 平衡 ,因此 在 面 对 资 质 过 剩 时 ， 会 更 倾向 于 
将 重心 转移 到 家 庭 中 , 为 配偶 提供 更 多 家 庭 、 工 
作 和 生活 上 的 支持 。 

命题 10: 员工 资质 过 剩 感知 、 性 别 和 性 别 角 
色 导 向 对 支持 配偶 具有 三 重 交 互 作 用 ， 即 对 于 传 
统 性 别 角色 导向 的 女性 而 言 ， 员工 资质 过 剩 感知 
与 支持 配偶 之 间 的 正 向 作用 更 强 ， 而 对 于 平等 性 
别 角 色 导 向 的 女性 ,这 一 正 向 关系 更 弱 ; 对 于 传 
统 性 别 角色 导向 的 男性 而 言 ， 员工 资质 过 剩 感知 
与 支持 配偶 之 间 的 正 向 关系 更 弱 ， 而 对 于 平等 性 
别 角 色 导 向 的 男性 ， 这 一 正 向 关系 更 强 。 
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基于 对 配偶 的 支持 行为 与 配偶 家 庭 - 工 作 冲 
突 的 缓解 作用 ,对 家 庭 -工作 增益 的 正 向 促进 ， 以 
及 员工 资质 过 剩 感知 、 性 别 和 性 别 角色 导向 对 支 
持 配偶 的 三 重 交 互 作 用 , 本 研究 最 终 提出 三 重 交 
互 的 被 调节 的 中 介 模 型 ， 即 员工 资质 过 剩 感知 、 
员工 性 别 和 性 别 角 色 导 向 的 三 重 交 互 作用 会 通过 
对 配偶 的 支持 行为 的 传导 作用 进一步 影响 配偶 的 
家 庭 -工作 关系 。 

命题 11a: 员工 资质 过 剩 感知 、 性别 和 性 别 角 
色 导 向 通过 支持 配偶 对 配偶 工作 -家 庭 冲 突 产生 
三 重 交 互 作 用 ， 即 对 于 传统 性 别 角色 导向 的 女性 
而 言 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 配偶 家 庭 -工作 冲突 
的 间接 人 负 向 关系 更 强 ， 而 对 于 平等 性 别 角色 导向 
的 女性 ， 这 一 间接 负 向 关系 更 弱 ; 对 于 传统 性 别 
角色 导向 的 男性 而 言 ， 员工 资质 过 剩 感知 与 配偶 
家 庭 -工作 冲突 的 间接 负 向 关系 更 弱 ， 而 对 于 平 
等 性 别 角色 导向 的 男性 , 这 一 间接 负 向 关系 更 强 。 

命题 11b: 员工 资质 过 剩 感知 、 性 别 和 性 别 角 
色 导 向 通过 支持 配偶 对 配偶 工作 -家 庭 增益 产生 
三 重 交 互 作 用 ， 即 对 于 传统 性 别 角色 导向 的 女性 
而 言 ， 员 工资 质 过 剩 感知 与 配偶 家 庭 -工作 增益 
的 间接 正 向 关系 更 强 ， 而 对 于 平等 性 别 角 色 导 向 
的 女性 ， 这 一 间接 正 向 关系 更 弱 ; 对 于 传统 性 别 
角色 导向 的 男性 而 言 员工 资质 过 剩 感知 与 配偶 
家 庭 -工作 增益 的 间接 正 向 关系 更 绊 ， 而 对 于 平 
等 性 别 角色 导向 的 男性 , 这 一 间接 正 向 关系 更 强 。 


4 理论 构建 


争议 ， 如 何 解释 不 同学 者 对 该 问题 的 争论 是 本 研 
究 要 解决 的 关键 问题 之 一 。 本 研究 认为 引发 争议 
的 重要 原因 是 员工 资质 过 剩 感知 对 其 工作 -家 庭 
冲突 存在 “ 悖 论 ” 影 响 机 制 ， 且 对 不 同 维度 的 工作 
家 庭 冲突 影响 效应 不 同 。 为 解释 争议 的 原因 ， 本 
文 以 认 知 评价 理论 为 框架 , 通过 构建 员工 资质 过 
剩 感知 对 其 基于 时 间 和 压力 的 工作 -家 庭 冲突 的 
双 刃 剑 作 用 模型 ， 有 效 回 应 并 解释 以 上 争议 。 本 
研究 提出 ， 当 员工 感知 到 资质 过 剩 时 ， 一 方面 会 
认为 资质 过 剩 有 助 于 降低 工作 角色 超载 ， 从 而 减 
少 基 于 时 间 的 工作 -家 庭 冲 突 ; 另 一 方面 会 将 资 
质 过 剩 视 为 一 种 威胁 ,增加 职业 焦虑 感 从 而 引发 
基于 压力 的 工作 -家 庭 冲突 。 员 工 面 对 资质 过 剩 时 
会 进行 怎样 的 评价 和 感知 取决 于 其 对 工作 和 家 庭 
生活 的 优先 级 ， 以 家 庭 为 中 心 的 员工 面 对 资质 过 
剩 时 更 容易 感知 工作 角色 超载 的 降低 ， 相 反 ， 以 
工作 为 中 心 的 员工 面 对 资 质 过 剩 时 会 更 易 产生 职 
业 焦虑 情绪 。 

第 二 ， 员 工资 质 过 剩 感知 如 何 对 其 自身 工作 
-家 庭 增益 产生 影响 ”平衡 工作 -家 庭 关 系 不 仅仅 
要 减少 工作 -家 庭 冲突 ,促进 工作 -家 庭 增益 才 是 
可 持续 的 长 久之 计 。 本 研究 进一步 拓展 员工 资质 
过 剩 的 家 庭 结果 变量 ， 通 过 揭示 员工 资质 过 剩 对 
其 工作 -家 庭 增益 的 作用 ， 明 晰 员工 资质 过 剩 感 
知 的 多 元 化 影响 。 具体 来 说 ， 本 研究 以 工作 -家 庭 
增益 模型 为 理论 基础 ,构建 了 员工 资质 过 剩 感知 
对 其 自身 工作 -家 庭 增益 的 工具 性 和 情感 性 双 路 
径 模型 ， 检 验 员 工资 质 过 剩 感知 对 其 工作 -增益 


本 研究 从 员工 个 体 的 工作 -家 庭 关 系 和 其 配 
偶 的 家 庭 -工作 关系 两 方面 ， 探讨 了 员工 资质 过 
剩 感知 的 工作 场所 外 溢出 效应 和 交叉 影响 。 一 方 
面 ,在 已 有 理论 研究 基础 上 深入 挖掘 员工 资质 过 
剩 感知 对 其 自身 工作 -家 庭 冲 突 和 工作 -家 庭 增益 
的 影响 、 过 程 机 制 和 边界 条 件 ， 回 复 已 有 理论 讨 
论 的 争议 并 响应 学 者 关于 更 多 实证 研究 的 呼吁 。 
另 一 方面 , 本 研究 将 进一步 探究 家 庭 成 员 中 一 方 
在 工作 中 感知 到 资质 过 剩 时 ， 对 其 配偶 的 家 庭 - 
工作 冲突 和 家 庭 -工作 增益 产生 的 交叉 效应 ， 以 
深化 并 拓展 员工 资质 过 剩 感知 的 工作 外 影响 研 
究 。 本 研究 旨 在 回答 以 下 三 个 研究 问题 。 

首先 , 员工 资质 过 剩 感知 对 其 工作 -家 庭 } 
突 的 双 刃 剑 作 用 如 何 体现 ”目前 关于 员工 资质 过 
剩 感知 与 其 工作 -家 庭 的 关系 在 理论 上 存在 较 大 


产生 影响 的 双 路 径 机 制 ， 并 在 此 基础 上 挖掘 边 界 
条 件 。 本 研究 认为 ,资质 过 剩 的 员工 很 难 从 工作 
中 获取 资源 ， 不 利于 提升 工作 -家 庭 增益 ， 此 外 也 
会 导致 积极 情绪 水 平 下 降 ， 降 低 工作 -家 庭 增益 。 
但 如 果 员 工具 有 主动 性 人 格 , 这 一 性 格 可 以 缓解 
这 些 负面 影响 ， 帮 助 资 质 过 剩 员工 获取 更 多 资源 ， 
增加 积极 情绪 ， 从 而 促进 工作 -家 庭 增益 。 

第 三 , 员工 资质 过 剩 感知 通过 怎样 的 路 径 对 
其 配偶 的 家 庭 -工作 关系 产生 交叉 影响 ? 员工 性 
别 和 性 别 角 色 导 向 如 何 发 挥 双重 调节 作用 ?以 往 
有 关于 员工 资质 过 剩 感知 的 探讨 主要 集中 其 对 员 
工 自身 的 影响 等 ， 如 员工 工作 满意 度 、 工 作 绩效 
和 离职 行为 等 (Arvan et al., 2019; Erdogan & Bauer, 
2009; Kin 等 , 2019)， 鲜 有 研究 探讨 员工 资质 
过 剩 感 知 对 除 自身 之 外 其 他 个 体 的 交叉 效应 ,对 
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其 影响 机 制 更 缺少 讨论 。 本 研究 结合 交叉 效应 和 
性 别 角色 导向 理论 (Korabik et al., 2003), 构建 并 
检验 员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 - 工 作 冲 突 
和 家 庭 - 工 作 增 益 的 交 义 效应 模型 ， 揭 示 支 持 配 
偶 的 过 程 机 制 ， 明 确 员工 性 别 与 性 别 角色 导向 的 
双重 调节 作用 。 本 研究 提出 ,员工 性 别 间 差 异 ( 男 
女 ) 和 性 别 内 差异 (传统 性 别 角 色 和 平等 性 别 角色 
导向 ) 会 共同 调节 员工 资质 过 剩 与 支持 配偶 之 间 
的 关系 。 具 体 而 言 ， 女性 在 面临 资质 过 剩 时 更 倾 
向 为 配偶 提供 支持 ， 从 而 提升 配偶 的 家 庭 - 工 作 
增益 ， 降 低 家 庭 -工作 冲突 ; 相反 男性 在 面 对 资 质 
过 剩 时 会 减少 对 配偶 的 支持 ， 从 而 增加 配偶 的 家 
庭 -工作 冲突 , 减少 其 家 庭 -工作 增益 。 这 一 差异 
在 传统 性 别 导向 的 个 体 之 间 区 别 更 加 显著 。 

综 上 ,研究 成 果 的 创新 点 和 理论 创新 主要 体 
现在 以 下 三 个 方面 。 

第 一 , 在 影响 结果 上 , 本文 将 员工 资质 过 剩 
感知 的 结果 变量 从 工作 内 拓展 到 工作 外 ,通过 挖 
掘 员 工资 质 过 剩 感知 对 其 工作 家 庭 冲突 和 工作 家 
庭 增 益 两 种 工作 家 庭 关系 的 影响 结果 ,拓展 员工 
资质 过 剩 的 影响 研究 。 学 者 们 对 员工 资质 过 剩 进 
行 了 广泛 探讨 和 研究 ， 然 而 已 有 文献 聚焦 在 员工 
资质 过 剩 对 其 组 织 内 工作 态度 或 行为 的 影响 ,如 
员工 工作 满意 度 、 工 作 绩效 和 离职 行为 等 (Arvan 
et al., 2019; Erdogan & Bauer, 2009; K4 Ah 等 ， 
2019), 忽略 了 其 对 员工 工作 场所 外 的 溢出 效应 ， 
尤其 是 工作 家 庭 关 系 的 影响 。 

第 二 , 在 影响 效应 上 ,本 文 将 员工 资质 过 剩 
感知 的 单一 效应 拓展 至 双 为 剑 作 用 ， 有益 于 弥合 
现 有 文献 中 关于 员工 资质 过 剩 感知 对 工作 家 庭 关 
系 影 响 的 矛盾 观点 ， 并 丰富 员工 资质 过 剩 积极 作 
用 的 实证 研究 。 学 者 们 从 理论 上 探讨 了 员工 资质 
过 剩 感知 对 其 工作 家 庭 关 系 的 潜在 影响 并 对 其 影 
响 结 果 产 生 争 议 (Culbertson et al., 2011; Liu & 
Wang, 2012)。 本 研究 拟 通 过 揭示 其 中 的 “ 那 论 ” 影 
响 机 理 来 有 力 调和 现 有 研究 中 的 矛盾 观点 。 此 外 ， 
大 部 分 研究 关注 员工 资质 过 剩 感知 对 其 自身 和 组 
织 的 负面 影响 ， 对 其 积极 作用 的 探讨 仍然 有 限 。 
本 研究 拟 通 过 发 现 员工 资质 过 剩 感 知 对 其 家 庭 工 
作 关 系 的 积极 效应 ,突破 以 往 大 部 分 研究 关注 其 
负面 作用 的 局 限 性 (Harari et al., 2017)， 有 助 于 全 
面 认 知 员工 资质 过 剩 感知 的 利弊 。 

B=, 在 研究 对 象 上 ， 本 文 将 资质 过 剩 感知 


对 自身 的 影响 拓展 到 对 配偶 的 交叉 效应 ,丰富 
资质 过 剩 的 跨 个 体 间 影 响 研 究 和 作用 范围 。 已 
员工 资质 过 剩 感知 的 研究 集中 在 其 对 自身 的 影 
忽略 了 对 其 他 个 体 的 交叉 影响 。 本 研究 创造 性 地 
引入 配偶 工作 家 庭 关 系 作为 结果 变量 , 通过 探讨 
员工 资质 过 剩 感知 对 其 配偶 家 庭 - 工 作 冲 突 和 家 
庭 - 工 作 增 益 的 影响 ， 弥 补 现 有 文献 中 的 不 足 之 
处 。 此 外 本 研究 将 通过 结合 性 别 角色 导向 理论 
(Korabik et al.，2003)， 明 确 员 工资 质 过 剩 感知 对 
其 配偶 产生 交叉 影响 的 边界 条 件 ， 丰富 交 叉 效 应 
的 情景 因素 研究 。 
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Abstract: With the popularization of higher education and the changing economic environment, perceived 
overqualification has received widespread attention from managers and researchers in recent years. 
However, previous studies have mainly focused on the effect of perceived overqualification on employees’ 
work attitudes or behaviors within orgaizations, and few studies have paid sufficient attention to whether 
and how overqualification produces spillover effects from work to family. To enrich our knowledge about 
the effects of perceived overqualification outside organizations, we examined the spillover effects of 
employees’ perceived overqualification on employees’ work-family relationships, as well as its crossover 
effect on spouses’ family-work relationships. Specifically, first, based on the cognitive appraisal theory, we 
investigated the double-edged sword effect of employees’ perceived overqualification on their own 
work-family conflict; Second, based on the work-family enrichment theory model, we tested the dual path 
mechanism and boundary conditions in the relationship between employees’ perceived qualifications and 
their work-family enrichment; Third, based on the gender role orientation theory, we examined the 
crossover effect of employees’ perceived overqualification on their spouses’ family-work conflict and 
family-work enrichment, and interactive moderating effect of employees’ gender and gender role orientation. 
Our findings not only help to reveal the impact of perceived overqualification on work-family relationships 
from different theoretical perspectives, but also provide pracitical implications for organization management. 
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